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El presente Informe constituye la segunda parte de la consultoría realizada por 
encargo del Instituto Peruano de Educación, Acreditación y Certificación de la Calidad 
de la Educación Básica (IPEBA), como parte del cumplimiento de sus funciones 
relativas a la definición de criterios, estándares e indicadores para garantizar la calidad 
de educación impartida en las instituciones educativas de la Educación Básica y 
Técnico- Productiva. Es en este marco  el IPEBA ha decidido realizar un balance del 
desarrollo de la Formación Profesional y  la certificación de competencias en el Perú en 
los últimos veinte años, con la finalidad de aportar  al  debate y reflexión para el diseño 
de un Sistema Nacional de  Formación Profesional y de Certificación de Competencias 
en el Perú. 
En el presente informe se presentan y analizan seis experiencias nacionales sobre 
formación profesional, normalización y certificación de competencias laborales. En 
cada experiencia se describe los aspectos de gestión y programáticos, así mismo se 
analizan los resultados alcanzados, los aportes en cuanto a las innovaciones y los 
enfoques y las lecciones aprendidas.  
 
1. Programa Piloto de Formación Profesional Técnica (2001-  2005)1 
 
El Programa Piloto de Formación Profesional Técnica (PPFPT) tal como se señaló en el 
acápite del desarrollo de las políticas en formación profesional es un componente  del  
Programa que desarrolla el MED con financiamiento del  BID en el marco del Programa 
                                                            
1 Para el desarrollo de esta experiencia se han revisado los siguientes documentos: Sistematización del 
Programa Piloto de Formación Profesional Técnica MECEP- BID. Ministerio de Educación, Dirección de 
Educación Superior Tecnológica y Técnico Productiva, Lima 2007.   Componente  Programa Piloto de 
Formación Profesional Técnica 2000. 2001. Ministerio de Educación, 2001. 
de Mejoramiento de la Calidad de la Educación Secundaria.2  La duración del programa 
se estimó en tres años, iniciando las acciones el 20013  hasta el 2005.  
El  Componente de Formación Profesional Técnica que se denominó  Programa  Piloto 
de Formación Profesional Técnica (PPFPT)  tenía el objetivo de  “Apoyar el desarrollo 
de modelos de gestión que vinculen a  los centros de formación profesional técnica 
con la empresas”  (BID: 2002: 6).  Contó con un financiamiento de  S/. 5 506.000.00, 
llegando al 99.50% de ejecución al final del Programa (Ministerio de Educación, 2007: 
110. 
Inicialmente, este componente fue  concebido para ser desarrollado  en dos etapas 
puesto que se enmarcaba en un proceso de implementación de la propuesta del 
subsistema de formación profesional que comprendía: la aplicación del Catálogo 
Nacional de Títulos  Profesionales y de Certificaciones,  la  validación del diseño 
curricular y la  puesta en marcha de modelos de gestión en los que  la presencia directa 
o indirectamente el empresario estuviera  presente. Finalmente se trataba de 
implementar un sistema de acreditación permanente de la oferta con la finalidad de 
ordenarla y  que  contribuya al mejoramiento de la calidad (Ministerio de Educación, 
2001) 
 
En la primea etapa de la experiencia debería realizarse en dos años y solo sería 
aplicada en un  número limitado de  Institutos Superiores de Formación Técnica, los 
esfuerzos se concentrarían en la exploración de innovaciones consistentes en el 
desarrollo y validación de la propuesta modular basada en competencias, en la 
aplicación de modelos de gestión institucional  con participación del empresariado, 
capacitación a docente, asignación de recursos y  la implementación del sistema de 
acreditación.  .  En la segunda etapa de esta experiencia, se pensó en constitución de 
25 centros de  formación técnica y cuya selección  se realizaría en función a las 
necesidades de desarrollo económico en cada uno de los departamentos del país.  Los 
resultados de la primera etapa permitirían definir mejor las líneas de trabajo. Sin 
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 Programa aprobado por Decreto Supremo Nº 119-2000- EF  
3
  
embargo en estos centros se contaría con recursos para rehabilitación de 
infraestructura y dotación de equipamiento.  
El  Programa Piloto de  Formación Profesional Técnica  tuvo el objetivo  “Experimentar 
la propuesta curricular de la formación profesional técnica orientada a desarrollar en 
los alumnos las competencias que les permita insertarse en el mundo del trabajo de 
una manera eficiente y en función con los avances científicos y tecnológicos” 
(Ministerio de Educación, 2001: 14).  Así, este programa  enfatiza en las innovaciones, 
la validación de la propuesta modular por competencias y la implementación de un 
sistema de acreditación de la oferta educativa vía el establecimiento de estándares de 
evaluación institucional. 
El proyecto   trabajó en    5 Institutos Superiores Tecnológicos Públicos ubicados en las 
ciudades de  de Lima, Chincha, Ica, Ayacucho y Cusco. Se implementaros 8 carreras 
profesionales correspondientes a cuatro  Familias Profesionales correspondientes al 
Catálogo. La selección de las  familias profesionales comprendidas en la 
experimentación, toma en cuenta la oferta de las carreras en relación a la demanda del 
mercado así  como también el  hecho que las  que las carreras contribuyan al 
desarrollo de las regiones (Ministerio de Educación, 2001: 15-18). Por ello las familias 
profesionales seleccionadas fueron las de Actividades Agropecuarias, Electricidad y 
Electrónica, Hostelería y Turismo y Mecánica y Metales.  Por otro lado, entre los tres 
niveles o grados de la  formación profesional indicados en el Catálogo, se  seleccionó  
trabajar con los tres niveles: superior, medio y el de habilitación laboral. . Esta 
modalidad está referida a un nivel formativo post Educación Básica. Se orienta a 
desarrollar competencias de un mayor nivel de complejidad que le permiten al 
egresado desenvolverse con autonomía en las funciones propias de su labor 
profesional.  
Para seleccionar a las Instituciones educativas se tomaron en cuenta diferentes 
criterios que comprendieron:  aspectos legales ( instituciones que habían pasado por el 
proceso de autorización de funcionamiento de las carreras), personal docente con 
titulo  profesional en su especialidad y experiencia labora en este campo, instituciones 
con capacidad de gestión ( alta demanda y oferta de las carreras que se incluyeron en 
el programa), existencia de relaciones interinstitucionales, instituciones con 
equipamiento básico para la especialidades ofertadas y existencia de empresas 
relacionadas con la especialidades que ofrecía el centro  ( Ministerio de Educación,  
2001: 19). Las instituciones y familias profesionales comprendidas fueron las 
siguientes: 




Buendía de Pecho” 














Ayacucho Actividades Agraria  Producción Agropecuaria 
IST “Manuel  
Seoane Corrales” 
Lima Mecánica y Motores • Mecánica de 
Producción 
IST “Túpac Amaru” Cusco Hostelería y Turismo • Administración de 
Servicios en 
Hostelería 
• Guía Oficial de 
Turismo.  
 
Tomado de  IPEBA, 2010: 194 
Los subcomponentes comprendidos en el programa fueron  cinco: i) Innovaciones 
educativas, ii)Textos, materiales y equipamiento, iii) Capacitación, iv) Infraestructura, 
V) Sistema de Acreditación. 
Innovación Educativa.-  Este subcomponente  orientado  a la aplicación de los  modelos 
de gestión dirigidos a vincular los centros de formación profesional con el 
sector empresarial.  Los modelos de gestión propuestos  fueron: Comités 
                                                            
4
 Inicialmente se seleccionó al IST Centro de Capacitación Técnica “Ayacucho. La 
Ministerio de Educación, la preparación de la experimentación se inició el año 2001 y 
las primeras promociones participantes corresponden a la matrícula en el semestre 
2002-I, con excepción del IST Manuel Antonio Hierro Pozo, en Ayacucho. 
Consultivos, Co-gestión de un centro con un gremio empresarial y trabajo 
conjunto con una institución educativa de prestigio. Por otro lado, se 
implementaría el nuevo currículo basado en el enfoque por competencias y 
bajo una estructura modular. También se consideró la implementación de un 
sistema de seguimiento de egresados de los centros de formación profesional 
y el desarrollo de nuevas formas de contratación docente. 
Textos, materiales y equipamiento.-   Este subcomponente se orienta al desarrollo de 
material didáctico especializado  en función a las características  de la 
propuesta curricular y dirigida a los diversos actores de las instituciones de 
formación. Asimismo, se prevé  equipamiento audiovisual,  acceso a Internet y 
bibliografía especializada. 
Capacitación.-   A través de este subcomponente  se desarrolla un programa de 
capacitación  y actualización tecnológica a través de entes ejecutores 
especializados. La propuesta de capacitación se orientó en dos ejes temáticos: 
capacitación en gestión y capacitación metodológica.   La primera dirigida a 
los    directores de las instituciones, con la finalidad de fortalecer las 
capacidades de gestión. Y la capacitación metodológica, orientada a los  
docentes,  con el objetivo de  desarrollar las capacidades para desarrollar la 
propuesta curricular bajo el enfoque por competencias. 
Infraestructura.-   Este subcomponente  comprende el equipamiento. En relación a la 
infraestructura, se orientó a las obras de construcción o  adecuación de las 
instalaciones de las instituciones de formación profesional,  después de un 
proceso previo de evaluación. Por otro lado,  respecto al equipamiento este 
sería  complementario al que ya se contaba en las instituciones de formación. 
También se consideró a las familias profesionales a ser trabajadas en el marco 
del piloto. 
Sistema de Acreditación.- Este subcomponente  se orienta a la mejora de la oferta de 
Formación Profesional Técnica, ordenándola y categorizándola, de acuerdo a 
estándares señalados por el sector productivo.  
Respecto al enfoque de Formación Profesional, no se encuentra ninguna mención 
explícita sobre este tema  en el Piloto.  Solo se hace mención a la aplicación del 
enfoque por competencias vinculado al sector productivo.  
Resultados y Lecciones de esta experiencia 
De acuerdo a la sistematización y evaluación de este programa, la experiencia 
de este Programa ha  relevante  para el desarrollo de la formación profesional.  
No obstante, ésta  no contribuyó al desarrollo de la propuesta del subsistema, 
sino más bien incidió en el aspecto formativo, como se verá a continuación. 
Uno de los logros de esta experiencia y que presenta una línea de continuidad  
en el desarrollo de la política de formación profesional es la   consolidación de 
una nueva propuesta curricular basada en el enfoque por competencias bajo 
una estructura modular. El  Diseño Curricular Básico de la Educación Superior 
Tecnóloga, aprobado el 2006 por el Ministerio de Educación -en una versión en 
experimentación- da cuenta de esta continuidad5.  Este hecho es señalado por 
las especialistas del  Ministerio de Educación entrevistadas.  Ellas reconocen 
que si bien todos los proyectos de formación profesional que se realizaron 
durante la década de los noventa y primeros años del 2000 contribuyeron al 
desarrollo del Diseño Curricular Básico (DCB)6.  La aplicación del nuevo DCB se 
inició el año 2007 con 51 IST público. 
Cabe destacar cómo en el transcurso de la experimentación, desde la entonces 
oficina de la Dirección Nacional Superior y Tecnológica (DINESST), el año 2005,  
evaluó ampliar la aplicación de la propuesta curricular a  25  instituciones  de 
formación que habían sido previamente seleccionadas (Ministerio de 
Educación, 2006: 106).  
Sobre la aplicación del Catálogo Nacional es interesante anotar que en el marco 
de esta implementación  en algunos casos se propusieron cambios de diferente 
tipo. Así en el caso del  lST de Chincha,  el  Comité Consultivo de esta familia 
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 Este diseño fue aprobado con carácter experimental mediante el RD Nº 0896-2006 ED del 29-12-2006 
6
 Entrevista  especialista d de la Dirección de Educación y Superior Tecnológica y Técnico  ^roductia 
profesional señaló que la carrera de Producción Agropecuaria correspondía  al 
nivel superior y no de nivel medio. Aspecto que fue aceptado y supuso una 
revisión del Catálogo.  También en el caso del IST de Ayacucho, donde  a través 
de Fe y Alegría-  quien asumió la co-gestión- se vio la conveniencia de crear una 
nueva carrera de Administración Rural que respondiera a las necesidades  de 
formar profesionales  con competencias  en producción, gestión, 
comercialización, requeridas pro los  propietarios de predios rurales.  Al 
analizar el  Catálogo Nacional de Títulos y Certificaciones que fue oficializado el 
año 2003, se puede observar que estos cambios no se llegan a incorporar. 
En cuanto a aplicación y puesta en marcha de modelos de gestión  orientados a 
vincular a las instituciones  de formación con las empresas así como otras 
instituciones  organismos de apoyo de la formación profesional tecnológica, los 
resultados señalan que si bien los modelos se aplicaron, en  la  aplicación de 
algunos modelos se presentaron  algunos problemas.  Si bien los Comités 
Consultivos con empresas se logran instaurar tempranamente en tres 
instituciones  de formación superior y se establecen desde el inicio del proyecto 
2002 hasta el año 2005, fecha de cierre del proyecto,  los otros modelos de co- 
gestión se demoraron en concretarse, llegando en algunos casos a formarse 
casi al final del proyecto.   
Los  Comités consultivos  estaban integrados por los representantes de 
empresas relacionados con la familia o carrera profesional en experimentación, 
el director del IST, el Jefe de la familia profesional en experimentación, un 
representante de la Dirección Regional de Educación correspondiente, un 
representante de estudiantes y un representante de la  DINESST.  A través de 
este Comité se facilitaba la formación en el centro de  trabajo y las pasantías a 
los estudiantes y docentes para capacitarse y actualizar los conocimientos.  Los 
IST son los responsables de l funcionamiento de los Comités Consultivos y los 
representantes de las direcciones regionales de educativos asumen a su cargo 
la labor de supervisión y monitoreo.  
En el caso del modelo de Co-gestión  se transfiere la administración de un 
instituto superior tecnológico público a  una institución de prestigio en el 
ámbito educativo. Ello con la finalidad de mejorar la calidad de la formación y 




Modelo de Gestión / Instituciones 
participantes 
Túpac Amaru Cusco Comité Consultivo: empresas grandes, 
medianas y pequeñas 
Catalina Buendía de 
Pecho 
Ica Comité Consultivo: empresas grandes 
Chincha Chincha Comité Consultivo: empresas 
medianas y asociaciones 
Manuel Antonio 
Hierro Pozo 
Ayacucho Co gestión con Fe y Alegría 
Manuel Seoane 
Corrales 
Lima SJL Co gestión con la Municipalidad de 
San Juan de Lurigancho 
Fuente: Resumen Ejecutivo. Sistematización  del Programa Piloto de Formación Profesional 
Técnica MECEP- BID. Ministerio de Educación, Dirección de Educación Superior Tecnológica y 
Técnico Productiva, Lima 2007.   Componente  Programa Piloto de Formación Profesional 
Técnica 2000. 2001. Ministerio de Educación, 2001, Pág.105. 
Si bien estas experiencias muestran que los modelos de gestión  propuestos 
garantizan una oferta formativa  pertinente y adecuada a las necesidades de 
desarrollo, la información revisada permite señalar que esta  experiencia no se 
plasmó en una  política  específica para la formación profesional (ver Ministerio 
de Educación, 2006).  Durante la entrevista a una funcionaria del Ministerio  a 
propósito de esta experiencia señaló que “lamentablemente, el modelo de 
gestión en ningún caso ha sido sostenible”7  
A través del Proyecto se logró desarrollar un  Sistema de Egresados que se 
comenzó a implementar desde el año 2007.  A través del Sistema se cuenta con 
información  actualizada sobre la inserción laboral de los egresados.  En la 
actualidad  a través de la  página web del MED se puede acceder al sistema.  
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 Entrevista a especialista de la Dirección de  Educación Superior y Técnico- Productiva , 3 de noviembre  
de 2010. 
En relación a la capacitación si bien se desarrolló  una propuesta de 
metodología  para el manejo de la propuesta curricular modular basada en el 
enfoque por competencias,, se señalan limitaciones del proceso de 
capacitación vinculado con la sostenibilidad y replicabilidad. Si bien  los 
profesores y directores  fueron capacitados, una limitación fue la  falta de 
continuidad de la gestión y de la formación  por el cambio continuo tanto de los  
directores de los IST  como los docentes.  Asimismo, una debilidad de la 
propuesta fue no contar con un sistema de monitoreo y acompañamiento a los 
docentes para garantizar una adecuada aplicación de la propuesta. 
Y, finalmente, en  relación al tema de Acreditación, desde el proyecto se 
contribuyó a la implementación del Sistema Nacional  de Acreditación  y 
Certificación. Asimismo, se elaboró la propuesta y el texto de “Propuesta 
Metodológica para la Autoevaluación de las Instituciones Educativas de Nivel  
Superior 
 
2. Programa de Capacitación Laboral - CAPLAB  
 
Durante el periodo de octubre 1996 a marzo del 2006, el Programa de Capacitación 
Laboral - CAPLAB fue ejecutado y financiado por la Agencia Suiza para el Desarrollo y la 
Cooperación – COSUDE, siendo su  objetivo principal contribuir a la mejora de la 
empleabilidad y autoempleo de jóvenes y mujeres en condición de pobreza; a través 
de procesos de capacitación laboral y del Sistema de Información Laboral y Colocación, 
articulados con el mercado laboral.  
El enfoque del Programa tuvo tres componentes principales, los cuales fueron: 
1. Capacitación de jóvenes y mujeres articulada con el mercado laboral. 
2. Capacitación de directores y docentes de Centros de Formación Técnica. 
3. Sistema de Información Laboral y Colocación. 
El Programa se ejecutó durante 10 años y tuvo las siguientes fases: 
• Fase Inicial 1996 – 1998: Inicio del Programa trabajando con 8 CEOS de Lima.  
• Fase Intermedia (1998 – 2000): Etapa de profundización y consolidación de la 
experiencia, se prepara la ampliación y sostenibilidad del Programa. Se continuó 
trabajando con los CEOs de la fase inicial. 
• Fase de Ampliación (2000 – 2003): El Modelo se extiende a otros CEOs de Lima y 
de otras regiones del país como Ayacucho, Apurímac, Cusco, La Libertad, 
Cajamarca, Lambayeque, Piura y Tumbes. 
• Fase de Institucionalización (2003 – 2006): CAPLAB profundiza y consolida 
acciones en los centros donde ya tiene trabajo desarrollado, con miras a que el 
Programa pueda ser aplicado en área rural y en otras modalidades de la 
Formación Profesional. 
Es importante señalar que a fin de dar continuidad del Programa CAPLAB se creó el 
Centro de Servicios para la Capacitación Laboral y el Desarrollo – CAPLAB como 
organización sin fines de lucro para trabajar en el diseño e implementación de 
proyectos encaminados a generar capital humano en los sectores públicos y privados 
como herramienta clave para alcanzar los niveles de competitividad que el país 
necesita. Sus áreas de intervención están vinculadas el desarrollo de recursos 
humanos, el desarrollo social y económico, el desarrollo rural, la promoción del 
empleo y habilidades sociales; así como la gestión del conocimiento. 
Los actores que intervienen como aliados en el marco del Programa son: 
• Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo 
• Ministerio de Educación 
• Ministerio de Agricultura 
• Gobiernos Regionales (Direcciones Regionales) 
• Gobiernos Locales 
• Centros de Educación Técnico Productivo 
• Agencia Suiza para el Desarrollo y la Cooperación – COSUDE en Perú y Ecuador 
• CARITAS del Perú 
• FONDO Empleo (Fondo Nacional de Capacitación Laboral y Promoción del Empleo) 
• Movimiento Fe y Alegría del Perú 
• ITACAB: Instituto de Tecnologías Apropiadas para Sectores Marginales 
El objetivo del Programa CAPLAB financiado por la COSUDE fue desarrollar un 
programa de capacitación laboral, orientado a población joven y mujeres más 
vulnerables, promoviendo su empleabilidad y en apoyo a la generación del propio 
negocio y la mejora de ingresos familiares8. La ejecución del Programa tuvo estrecha 
vinculación con los Ministerio de Educación y Trabajo y Promoción del Empleo. 
Los componentes del Programa fueron: 
a. Capacitación laboral articulada al mercado 
Se buscó que la formación dirigida a los jóvenes estuviese articulada entre oferta y 
demanda labora  estableciéndose con claridad la pertinencia y consistencia de los 
contenidos de la formación con los requerimientos de un puesto de trabajo 
demandados. 
Para ello, aplicaron en los procesos de formación el enfoque de competencias 
laborales centrándose en la aplicación práctica del conocimiento (saber hacer 
bien); asimismo,  establecieron una oferta de módulos de formación flexibles. 
El punto inicial era el desarrollo del Análisis Ocupacional Participativo (AOP), 
identificando una ocupación y describir suficientemente los procesos que los 
trabajadores competentes ejecutan. El producto se denomina el Perfil 
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 Plan de la Fase de Ampliación. Lima: COSUDE – CAPLAB, abril de 2002. 
Ocupacional y describe las competencias necesarias (cognoscitivas, teórico-
prácticas, destrezas, valores y actitudes) para el buen desempeño de un puesto de 
trabajo. 
El AOP se realiza en consulta con empresarios, trabajadores y docentes, y tiene 
como producto final el Cartel AOP, que contiene la información necesaria para el 
diseño de un módulo de formación profesional, así como para definir el perfil 
ocupacional. 
b. La Capacitación de Docentes y Directores de CEOs 
Para efectuar una formación pertinente y de calidad se requiere necesariamente 
que los formadores se encuentren entrenados en las metodologías, técnicas y 
filosofía que el modelo CAPLAB. 
Por ello, se buscó la permanente actualización y perfeccionamiento de los 
Directores de CEOs, jefes de talleres y docentes, en las áreas técnico pedagógica, 
técnico productiva y de gestión empresarial. 
La capacitación proporcionada a los docentes incluía los siguientes aspectos: 
• Capacitación técnico pedagógica 
• Capacitación técnico productiva 
• Pasantía y articulación con las empresas 
• Formación en Gestión 
c. El Sistema de Información Laboral y Colocaciones (SILyC) 
El tercer componente del Programa CAPLAB se orientó a la modernización del 
sistema de intermediación laboral que opera en el Perú y a la generación de un 
sistema descentralizado de Centros de Colocación e Información Laboral (CIL) en 
instituciones de capacitación y en otras vinculadas con la problemática del 
empleo. El objetivo fue implantar una Red de oficinas de colocación con el 
concurso de entidades públicas y privadas. El eficiente funcionamiento de dichas 
oficinas tuvo el propósito de articular adecuadamente la oferta y la demanda 
laboral. 
Los subcomponentes fueron: 
• Desarrollo de mecanismos de información y orientación laboral a trabajadores, 
empresas y entidades de capacitación. 
• Mejoramiento e incremento de los servicios de intermediación y colocación con 
la participación activa del sector público y privado. 
• Mejoramiento de los servicios de asesoría para la búsqueda de empleo, 
orientación ocupacional y, selección y evaluación de personal. 
• Articulación capacitación – empleo en CEOs y seguimiento a egresados CAPLAB. 
Los resultados de la intervención del Programa CAPLAB fueron: 
• 59 centros en área urbana y rural aplican el enfoque CAPLAB  
en 10 regiones del país. 
• 30,000 estudiantes por año. 
• Más de 4,000 docentes capacitados. 
• 42 módulos de materiales didácticos impresos y digitalizados  
en aplicación. 
• 72,000 personas inscritas en la Red CIL PROEmpleo. 
• Observatorio Socio Laboral funcionando en Piura y Cusco. 
• 38,779 postulantes inscritos en el Portal Empleos Perú. 
El Programa desarrolló procesos de incidencia en políticas públicas de desarrollo local, 
regional y nacional, que implica la concertación con actores y agentes claves del 
mercado laboral, del gobierno, de la sociedad organizada y especialmente las 
poblaciones involucradas. 
Los principales logros fueron: 
• Participó en la propuesta del capítulo de Formación Profesional en la versión de la 
nueva Ley Marco de Educación. 
• Apoyo el proceso de Normalización y Certificación de Competencias Laborales en 
el Sector Confecciones. 
• Promovió el desarrollo de los Lineamientos Nacionales de Políticas de Formación 
Profesional. 
 
3. Programa de Capacitación Laboral Juvenil - PROjoven 
 
En un contexto que se caracteriza por el desfase entre la oferta y la demanda de 
capacitación, como lo evidencian las investigaciones, en el año 96, surge el Programa 
de Capacitación Laboral Juvenil PROjoven. Al igual que en otros países de América 
Latina, el Programa surge como medida para aliviar los efectos de los ajustes 
macroeconómicos de esa década y con el desafío de promover una capacitación 
pertinente basada en las demandas reales del sector productivo. (Chacaltana y otros, 
2003: 2). 
Mediante Resolución Ministerial Nº 077-96-TR, de fecha 02 de setiembre de 1996, el 
programa fue incorporado en la estructura programática del Ministerio de Trabajo y 
Promoción del Empleo. Con fecha del 20 de julio de 1999, se convierte en Unidad 
Ejecutora mediante Resolución Ministerial N° 112-99-TR. Este nuevo estatus le 
permitió adquirir mayor autonomía técnica y administrativa. 
Los estudios que analizan la oferta educativa, así como aquellos que analizan la 
inserción laboral de las y los jóvenes, evidencia que la capacitación que brindan las 
empresas es la que produce mejores resultados de empleabilidad de los jóvenes, 
siendo también la más escasa; mientras que la capacitación que se ofrecen entidades 
educativas se caracteriza por la baja calidad y no preparan a los jóvenes para el mundo 
del trabajo dificultando sus posibilidades de inserción al mercado laboral (Saavedra y 
Chacaltana, 2001). 
Es en respuesta a este problema que el Programa Projoven fue diseñado. A través de la 
estrategia de capacitación laboral se busca generar mayores oportunidades laborales 
en la población joven vulnerable del rango de edad entre 16 a 24 años que se 
encuentran desempleados, subempleados o inactivos y sin formación post-secundaria. 
Para ello el Programa se ha planteado los siguientes objetivos: 
• Promover la capacitación de jóvenes en situación de pobreza para su inserción 
al mercado laboral. 
• Generar oportunidades para que los jóvenes beneficiarios tengan su primer 
contacto con el mundo laboral. 
• Sensibilizar a las empresas para la contratación de jóvenes como inversión de 
capital humano a largo plazo 
Los objetivos del programa buscan triangular la capacitación laboral, la generación de 
condiciones de igualdad de oportunidades para la inserción laboral de los jóvenes en 
condiciones de vulnerabilidad socioeconómica y el compromiso de las empresas para 
generar capital humano. 
PROjoven no interviene directamente con las capacitaciones sino que es un fondo que 
financia capacitaciones de jóvenes en condiciones de pobreza y extrema pobreza, a 
través de entidades que operan en el mercado de capacitación de manera regular. El 
funcionamiento operativo del Programa se describe con la ayuda del gráfico que sigue 
(ver más adelante) en el cual se aprecia un proceso de focalización que se basa en 
criterios generales: los jóvenes interesados por el programa, llenan una “ficha de 
focalización”, la cual mide básicamente variables que buscan determinar la condición 
socio económica del joven; Si la ficha llenada por el joven proporciona un puntaje 
adecuado, el joven es acreditado como potencial participante; Los jóvenes acreditados 
que primero se registren tienen más chances de conseguir los cursos de su interés, 
según la disponibilidad de cupos de los cursos de la convocatoria. 
 Tomado de: http://www.minem.gob.pe/minem/archivos/Pro%20Joven.pdf 
La estrategia del programa se sustenta en la combinación de la capacitación con el 
entrenamiento en competencias laborales. Así, los jóvenes beneficiarios siguen una 
trayectoria compuesta por dos fases: a) Reciben capacitación proporcionada por una 
entidad educativa de capacitación laboral (ECAP) que puede ser de diferente tipo 
como CEO, IST, Universidades, ONG y de gestión pública o privada; b) Luego de la 
capacitación los jóvenes pasan por la fase de entrenamiento laboral bajo que puede 
darse bajo varios tipos de modalidades como convenio, contrato o pasantía laboral. En 
cada una de estas fases, los jóvenes reciben una acreditación. En el gráfico que sigue, 
se muestra el proceso de la estrategia de intervención del Programa. 
La selección de las y los beneficiarios se realiza mediante Convocatorias. A la fecha 
(desde el año 96 hasta el 2010) se han realizado un total de 16 convocatorias. Las 
últimas convocatorias han abarcado un total de 11 ámbitos de intervención como se 
muestra en el gráfico que sigue. 
 Tomado de: http://www.minem.gob.pe/minem/archivos/Pro%20Joven.pdf 
Otro elemento de la estrategia de intervención, son los actores involucrados en los 
procesos de capacitación y entrenamiento de competencias laborales. De acuerdo al 
Plan Estratégico Institucional 2010 – 2013 (Plan estratégico institucional Projoven 
2010-2013: 8), se han identificado dos tipos de actores: 
a. Internos: 
• Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo. 
• Unidades orgánicas del Programa. 
• Sedes Regionales. 
b. Externos: 
• Organizaciones Sociales de Base. 
• Entidades de Capacitación. 
• Gobiernos Regionales y Locales. 
• Empresas Públicas y Privadas. 
• Instituciones de la Sociedad Civil. 
• Organismos de Cooperación Internacional. 
• Ministerios e Instituciones del Estado. 
Bajo una lógica de atender las demandas del mercado laboral, la oferta formativa está 
compuesta por cursos de corta duración y en función de algunas ocupaciones. Según la 
información de la Página Web de PROJoven9, los cursos para la convocatoria actual son 
los siguientes: 
• Confecciones textiles. 
• Operarios de producción. 
• Operatividad de m quinas industriales. 
• Instaladores de Gas. 
• Logística y almacenes. 
• Soldadura industrial 
• Mecánica y electricidad automotriz 
• Confección Textil 
• Industria Alimentaria 
• Instalaciones eléctricas y sanitarias 
• Construcción 
• Ventas; entre otros. 
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 Tomado de la web: http://www.projoven.gob.pe/institucional.php?id=6 
Respecto al presupuesto que ejecuta el programa, y de acuerdo a la información 
disponible en el Portal de Transparencia, en los últimos 5 años (2005 al 2010) el 
Programa ha ejecutado un total de 80 millones 514 mil 919 nuevos soles; de los cuales 
27 millones 536 mil 844 nuevos soles, han sido recursos ordinarios y en relación a los 
recursos por operaciones oficiales de crédito, estos representan 52 millones 145 mil 
262 nuevos soles. Estos datos evidencia que un poco menos del 50% de los recursos 
del programa provienen de operaciones de crédito (ver anexo 3). La Ejecución 
presupuestal anualizada del Programa, de los últimos cinco años, muestra que en el 
año 2008 y 2009, el presupuesto ha sido mayor, casi se duplica la cifra, frente al 
presupuesto del presente año 2010 que alcanza un poco más de 10 millones. Ello de 
alguna manera refleja una reducción de la inversión pudiendo tener efectos en la 
cobertura del Programa. También llama la atención que en el presente año, la 
inversión de recursos ordinarios apenas alcanza un millón 686 mil nuevos soles, frente 
a los 6 millones invertidos en los años 2008 y 2009. 
Chacaltana, junto con otros autores (Chacaltana y otros, 2003: 3) señalan que las 
estrategias que desarrolla el Programa han sido consideradas por diversos estudios 
como innovadoras y que las evaluaciones de impacto realizadas, indican que ha sido 
exitoso: “Diversas mediciones recientes, han encontrado retornos a la capacitación 
positivos en términos de ingresos laborales y otros resultados también interesantes en 
términos de inserción laboral y hasta reducción de sesgos por género en el mercado de 
trabajo (Ñopo, Saavedra y Robles, 2002)” (Chacaltana y otros, 2003: 3). 
Uno de los últimos estudios sobre PROJoven realizado por Juan José Díaz y Miguel 
Jaramillo (2006), realiza un balance y una reexaminación de los impactos del programa 
en términos de estatus del empleo (acceso a empleo, empleo remunerado  y 
ocupación formal), de los ingresos (mensuales y horarios), así como de horas 
semanales de trabajo. La conclusión de los autores es que hay efectos positivos y 
estadísticamente significativos en todas las convocatorias públicas analizadas, en 
términos de empleos remunerados y acceso a empleos formales, así como en cuanto a 
ingresos mensuales. Aunque los impactos sobre los ingresos horarios y sobre horas de 
trabajo son menos claros, en general se hallan impactos positivos, particularmente 
entre las mujeres jóvenes y entre los beneficiarios del rango de 16 a 20 años. Estos 
hallazgos llevan a los autores a señalar que el programa cumple sus objetivos respecto 
a la población objetivo, en particular en su función de proveer capacitación de calidad 
a individuos con bajas calificaciones (Op. Cit. pág. Ii). 
El propio Programa exhibe algunos logros como son10: 
• En los 14 años de experiencia institucional en la promoción del desarrollo de 
capacidades técnico productivas de los jóvenes, se ha capacitado a 80,000 
jóvenes a nivel nacional. 
• Cuenta 22 Oficinas regionales instaladas para la atención de la demanda de 
capacitación de los jóvenes de los sectores en condiciones de pobreza y 
extrema pobreza del país. 
• Ha organizado una Red Nacional de entidades de capacitación laboral integrada 
por más de 100 instituciones. 
• Igualmente, cuenta con una Red Nacional para el Empleo Juvenil integrada por 
más de 3,500 empresas. 
• Ha desarrollado un componente de capacitación en gestión empresarial el cual 
cuenta con el auspicio de Organizaciones Internacionales como la OIT, Fondo 
Empleo, Colectivo Integral de Desarrollo (CID), Escuela Superior de Altos 
Negocios (ESAN), Instituto Peruano de Administración de Empresas (IPAE) y 
beneficia a 3,000 jóvenes. 
• Otro componente que se viene implementando es el Proyecto PROJOVEN 
RURAL, que se estima beneficiará a 5,000 jóvenes en las zonas alto andino y 
amazónico, incluyéndose la zona del VRAE. 
Si bien los logros que viene alcanzando el PROjoven son importantes, cabe preguntarse 
si un programa de esta naturaleza no debería ser parte de un sistema nacional de 
capacitación laboral, en todo caso, la experiencia acumulada deberá ser considerada 
esencial para caminar hacia este sistema sin perder de vista que el mismo deberá ser 
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 Tomado de la web: http://www.projoven.gob.pe/institucional.php?id=15 
parte de un sistema de formación profesional. Más aun considerando lo que acotan 
Chacaltana junto con otros autores, que la oferta de capacitación laboral se caracteriza 
por “un conjunto desarticulado de proveedores de servicios de capacitación que, junto 
con la necesidad de abundantes jóvenes peruanos que salen cada año del sistema 
escolar, configura un mercado de capacitación, disperso, heterogéneo, excluyente y de 
baja calidad (Saavedra y Chacaltana 2001, Chacaltana y Sulmont 2002)” (Chacaltana y 
otros, 2003: 4). 
De acuerdo al análisis de los autores, uno de los problemas centrales para mejorar la 
oferta formativa laboral, es la asimetría de la información, tema en el cual PROJoven 
podría contribuir, a partir de la experiencia acumulada, para la construcción de dos 
instrumentos: a) Sistema de certificación de entidades capacitadoras (ECAP) que 
tendría por finalidad brindar información que permita a los beneficiarios conocer la 
calidad de las ECAP antes de inscribirse, para lo cual se requiere construir un sistema 
de certificación de entidades de capacitación, que permita conocer su calidad ex ante y 
evitar así, malas inversiones, especialmente entre los sectores de menores recursos; b) 
el desarrollo de estándares de calidad que orienten a las ECAP para mejorar su oferta 
formativa, ello es especialmente relevante para el caso de los CETPRO (Chacaltana y 
otros, 2003: 9) 
En relación al proceso formativo, en el mismo estudio los autores señalan la 
importancia de realizar una evaluación del proceso formativo al constatar que pese a 
que PROjoven incorpora un enfoque de formación por competencias “… en la práctica 
esto no ocurre necesariamente así. No sólo no existe una norma de competencia 
común, sino que la operatividad del programa asociada al proceso formativo – 
evaluación de propuestas y supervisión de cursos – se basa más en un sistema de 
indicadores de calidad de los insumos educativos, que en la currícula propiamente 
dicha.” (Chacaltana y otros, 2003: 3-4). 
 
4. Proyecto  Apoyo a la Formación Profesional para la inserción 
laboral en el Perú (APROLABI II) 
 
El Proyecto  Apoyo a la Formación Profesional para la Inserción laboral en el Perú 
(APROLAB II) es un proyecto  de cooperación entre la Unión Europea y el Gobierno 
Peruano.  El proyecto de  APROLAB II es una consolidación de la experiencia de la 
primera fase del Proyecto.  Esta primera fase se inició el año 2004   y concluyó el año 
2006.  El surgimiento de este proyecto se enmarca en el Convenio Marco de 
Endeudamiento entre la República del Perú y la  Comisión  Europea cuyas 
orientaciones fueron señalaron en el “Country Strategy Paper, Perú 2001. De acuerdo 
a estos lineamientos al Perú se le daría una asignación financiera de 60% de la 
cooperación comunitaria para el desarrollo socioeconómico, enfocándose 
principalmente  en el tema de la Formación Profesional  (Proyecto APROLAB, 2008: 7).   
La segunda fase se inició el 2006 a partir de la firma de Convenio de Financiación y 
tiene una duración de cinco años, hasta el 2011.Tiene como objetivo general contribuir 
a la mayor competitividad y calidad de la fuerza laboral para el desarrollo económico y 
la reducción de la pobreza en el Perú. Con ello se quiere contribuir directamente al 
logro de los objetivos generales, enmarcados en las políticas de desarrollo del país, 
orientándose a que sus ámbitos de intervención y los  resultados esperados, 
configuren una propuesta de reforma de la Formación Profesional (FP) que abarque los 
elementos fundamentales de la oferta y se establezcan los elementos de  enlace con la 
demanda (Formación Profesional se seguirá entendiendo como Formación  
Tecnológica y Técnico Productiva- F.T.T.P.). APROLAB II Cuenta con un financiamiento 
de 25 millones de euros, de los cuales, 20 millones  corresponden a una  donación no 
reembolsable  de la Unión Europea  y  los cinco restantes son una aportación del 
gobierno peruano.  
En la primera fase el Proyecto  el objetivo del proyecto fue el de  de definir y poner en 
marcha a) una política de reforma  cuyo enfoque fue elevar la calidad de la FP y los 
niveles de adecuación ocupacional, b) a nivel regional aplicar experimentalmente el 
nuevo diseño de FP en cuatro regiones del país y c) a nivel local en cada una de las 
regiones seleccionadas promover experiencias innovadoras, enmarcadas en la reforma 
de la FP, que atiendan necesidades de la población rural e indígena, con alta 
participación. El proyecto se ubicó en  cuatro regiones del país: Cajamarca, La Libertad, 
Ica y Arequipa (Muñoz, Rodriguez, 2008: 58). El 18 de noviembre del 2004 el Comité 
ALA aprobó el proyecto, con una donación para una fase preparatoria de 5 millones de 
euros que se denomino APROLAB (Apoyo a la Formación Profesional para la Inserción 
Laboral – Capacítate Perú. En esta primera fase el  Proyecto involucró la participación 
del Ministerio de Trabajo y de Promoción Social y el de Educación, siendo responsable 
el Ministerio de Trabajo y Promoción Social. 
Si bien  APROLAB en su primera fase desarrolló una serie de acciones vinculadas con  
las coordinaciones interinstitucionales así como conformación “de equipos 
multisectoriales  de trabajo (APROLAB, Gobierno Regional, DRTPE, DRE, sectores 
productivos, Universidades, Cámaras de Comercio, Sociedad Civil y otros)” (Muñoz. 
Rodriguez, 2008:54),  la  percepción de funcionarios entrevistados es que el proyecto 
tuvo muchas dificultades en su ejecución, especialmente la co.-gestión que debería 
existir entre el Ministerio de Educación y el Ministerio de Trabajo y Promoción Social. 
Por lo tanto se señala que el proyecto no  llegó a evidenciar resultados11.  Existe un 
problema vinculado a las burocracias de los  Ministerios que están acostumbradas  a 
una tradición de trabajo compartamentalizado y  no solo a nivel de sector.  Muchos 
funcionarios de carrera del Ministerio de  Trabajo cuestionaban a los consultores que 
estaban trabajando en el proyecto, especialistas que fueron contratados por el propio 
Ministerio de trabajo12. Entre los funcionarios de ambos sectores existió mucho 
antagonismo y poca voluntad de diálogo, es decir no existió preocupación por articular 
los esfuerzos.  Incluso el Proyecto no llegó a contar con coordinador durante dos años. 
El proyecto “estuvo a la deriva, no funcionó” 13. 
En  la segunda fase denominada: “Proyecto de Apoyo a la Formación Profesional para 
la inserción laboral en el Perú: Consolidación y Ampliación” (APROLAB II),  se espera 
que, de acuerdo a la intervención y los resultados esperados, “se configure una  
propuesta de reforma de Formación Profesional (FP) que abarque los elementos 
fundamentales de la oferta y se establezcan los elementos de enlace con la demanda 
(Formación Profesional se seguirá entendiendo como Formación Tecnológica y Técnico 
                                                            
11 Entrevista  del la Dirección de  Educación Superior y Técnico- Productiva, 3 de noviembre  de 2010.del 
Ministerio de Educación, 3 de noviembre 2010.  
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 Entrevista a especialista de del la Dirección de  Educación Superior y Técnico- Productiva, 3 de 
noviembre  de 2010.del Ministerio de Educación, 3 de noviembre 2010 
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 Entrevista  del la Dirección de  Educación Superior y Técnico- Productiva, 3 de noviembre  de 2010.del 
Ministerio de Educación, 3 de noviembre 2010.  
Productiva- FT y TP)” ( APROLAB  II, web)14.  En relación al objetivo específico del 
Proyecto se señala que se busca  reorientar la formación técnico profesional hacia la 
demanda del mercado, las necesidades socioeconómicas y las potencialidades de 
desarrollo del país.  La ejecución del proyecto es responsabilidad del Ministerio de 
Educación, siendo la Dirección de Educación  Superior Tecnológica y Técnico- 
productiva del Ministerio de Educación (DESTP), instancia rectora  de la educación 
técnica,  la que se encarga de la ejecución.  
APROLAB II se localiza en siete regiones, cinco de las cuales corresponden a la primera 
fase del Proyecto: Cajamarca, La Libertad, Ica y Arequipa y las tres regiones que se 
incorporan para esta segunda fase son: Piura, Ayacucho y Puno. El proyecto 
intervendrá en  50 instituciones educativas de gestión pública (20 Institutos Superiores 
Tecnológicos (IST) y 30 centros de educación técnico- productiva   (CETPRO), y la 
población que se beneficiará son  aproximadamente mil docentes y veinte mil 
estudiantes.  Asimismo, el Proyecto se orienta a trabajar en 10 familias profesionales, 
que comprende  las familias de  Textil y confecciones,  Hostelería y Turismo,  Industrias 
Alimentarias, Mecánicas y Metales, Actividades Agrarias y Cuero y calzado y 
Carpintería.  Familias que fueron seleccionadas teniendo en cuenta  que las carreras 
que se impulsarían contribuyeran al desarrollo de las localidades y regiones.  En cuanto 
a la selección de las instituciones que participaron en el programa, la evaluación  
estuvo a cargo del Ministerio de Educación y  si bien participaron las instancias 
descentralizadas  como las UGEL, no se tiene mayor información sobre  este proceso 15. 
En cuanto al enfoque de formación profesional con el que  trabaja APROLAB es el de 
Competencias Laborales.  
APROLAB II tiene como  resultados finales: 
a) Fortalecer  la gestión de las instancias descentralizadas (planificación, 
normatividad,   administración) 
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 APROLAB, http://www.une-aprolab2.edu.pe/aprolab2/presentacion.php. Lima, 12 noviembre, 2010. 
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 Entrevista especialista de  Educación Técnico Productiva, APROLAB, 4 de noviembre de 2010 
b) implantación curricular ( modular por competencias) y reordenamiento de la 
oferta formativa 
c) Fortalecimiento de la capacidad de gestión de los directivos de las instituciones 
educativa beneficiarias. 
d) Fortalecimiento de las capacidades pedagógicas de los  docentes de las 
instituciones educativas beneficiarias basada en el desarrollo de competencias 
profesionales 
e) Obras de restauración o acondicionamiento de la infraestructura y dotación de 
equipamiento de las instituciones educativas 
f) Implementación de un fondo de macroproyectos de fomento de innovaciones 
educativas (pedagógicas, tecnológicas y de gestión) 
g) Ejecución de un programa de 5,000 becas e incremento de la cobertura de la 
educación técnica profesional, destinado a jóvenes que no estudian ni trabajan.  
h) Implementación de  sistemas de información para el trabajo y orientación 
vocacional en las regiones beneficiarias.  
En función de los resultados que espera alcanzar el proyecto, se cuenta con los 
siguientes programas y /o actividades16: 
Programa de Actualización pedagógica  de docentes de Educación Superior 
Tecnológica y de Educación Técnico-  productiva 
A través de este programa se propone que se mejoren y desarrollen las 
competencias pedagógicas en los docentes de los IST  y los  CETPRO.  Se trata 
de que los docentes apliquen el modelo curricular por competencias de 
acuerdo a la nueva oferta.  Asimismo, se impulsan un conjunto de 
innovaciones. En esta perspectiva se ha formulado la necesidad de elaborar 
guías para referentes productivos, módulos formativos y la programación y 
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  Tomado de  IV Seminario Internacional Capital Humano y Competitividad. IPEBA, Lima del 20 al 22  de 
Abril del 2010. Presentación Proyecto APROLAB, 
evaluación curricular para la formación tecnológica y técnico-productivo.  Este 
proceso formativo se da a través de diplomaturas que son desarrolladas por 
universidadades.    
Fondo Concursable de Macroproyectos de Innovación Pedagógica y Tecnológica 
A través de este componente retrata de implementar  microproyectos de 
innovación pedagógica y tecnológica en las instituciones educativas públicas 
(IEST y CETPRO) seleccionadas en las siete regiones de intervención del 
Proyecto APROLAB II, que refleje un mejoramiento de la calidad educativa y la 
pertinencia de la formación profesional técnica a nivel institucional, 
fortaleciendo el vínculo entre oferta educativa y demanda laboral. 
Sistema de Monitoreo y Evaluación de la Gestión Educativa Descentralizada 
Se busca diseñar un sistema de monitoreo y evaluación de la gestión educativa 
descentralizada de la educación profesional, que implica el  diseño e 
implementación de software  y una metodología para el monitoreo y 
evaluación de los indicadores de gestión educativa descentralizada. 
Fortalecimiento de capacidades de Inserción Laboral 
Se trata de fortalecer las capacidades de gestión de los directores de los IST y 
CETPRO, así como los especialistas de la DRE y de la UGEL, en mecanismos de 
inserción laboral que permita una adecuada articulación entre la oferta 
formativa y la demanda laboral.  
Desarrollo de estudios en el marco de la formación profesional 
Se ha  planteado la necesidad de realizar diversos estudios orientados a 
distintas áreas.  Por un lado, un estudio prospectivo de las 21 familias 
profesionales de la educación profesional técnica del Catálogo de Títulos y 
certificaciones.  Por otro lado, un estudio de demanda a nivel nacional con 
desagregación regional de técnicos en administración, contabilidad, 
enfermería, secretariado, computación e informática.  Asimismo,   se ha 
propuesto un estudio sobre la percepción de los jóvenes sobre la educación 
técnica con la finalidad de tomar las medidas correctivas desde el Ministerio de 
Educación. 
Finalmente se ha propuesto elaborar 20 nuevos perfiles profesionales para 
operario, auxiliar técnico o  técnico) que puedan ser incorporados al Catálogo 
Nacional de Títulos y Certificaciones de las siguientes familias profesionales: 
Actividades Agrarias, Industrias Alimentarias, Textiles y Confecciones, Mecánica 
y Metales, Gas e Hidrocarburos, Hostelería y Turismo.  
Equipamiento Informático y de Comunicaciones  
El proyecto dotará de  equipamiento de información, comunicación, 
conectividad y de oficina  a los centros beneficiarios del Proyecto.. Utilizar los 
medios informáticos y de comunicación en el proceso de aprendizaje y 
enseñanza, ampliando los horizontes del trabajo en equipo, la generación de 
conocimiento y las redes tecnológicas 
Diseño y dinamización de redes de gestión 
Se busca diseñar la red de gestión de instituciones educativas que previamente 
se identifiquen (integrantes, reglamento, temática). A través de estas redes  
regionales se busca facilitar encuentros  regionales y nacionales. 
Diseño y dinamización de redes por familia profesional 
Se busca diseñar, implementar y dinamizar redes pedagógicas y tecnológicas en 
las regiones de intervención del Proyecto. Se  trata de conformar redes en las 
que interactúen los  docentes y especialistas de IST y CETPRO entre sí, y con las 
instancias de gestión educativa descentralizada (DESTP, DRE y UGEL), así como 
los especialistas pedagógicos del Proyecto (sede central y oficinas 
descentralizadas). La dinamización de las redes, descansará en la temática 
pedagógica (desempeño docente, estrategias de aprendizaje y evaluación por 
competencias) así como en lo relacionado con las especialidades y opciones 
ocupacionales de las familias profesionales priorizadas en cada región. 
Programa de Mantenimiento, rehabilitación y construcción de infraestructura.  
A través de este programa se trata de realizar trabajos de conservación de 
infraestructura y la rehabilitación de algunas instituciones educativas  (IST y 
CETPRO) seleccionadas en las siete regiones de intervención del Proyecto 
APROLAB II, que refleje un mejoramiento de los espacios de enseñanza donde 
se dan practicas de destreza manual y física para las opciones de formación 
laboral y profesional. 
Resultados y Lecciones de esta experiencia 
Respecto a  la primera fase del  Proyecto APROLAB I,  si bien los entrevistados 
han señalado que existe una evaluación externa del proyecto, no se ha podido 
acceder a esta información. No obstante, los entrevistados, coinciden en 
señalar las enormes dificultades que tuvo el proyecto en esta primera fase.  Así,  
como se señala en el estudio de  Muñoz y Rodriguez  “APROLAB I sólo ejecutó 
parcialmente sus presupuestos y con mucho retraso en todas sus actividades 
para terminar con la renuncia anticipada de su Coordinador. La cogestión entre 
el MED y el MTPE nunca funcionó pues mientras el MTPE administró con 
muchas deficiencias los recursos, el MED no asistía a las reuniones ni cumplía 
los acuerdos que lo comprometían17. Estos problemas en la ejecución de 
APROLAB I muestran que los Ministerios implicados en la Educación Técnica no 
tienen capacidad para compartir la dirección de proyectos de este tipo” (Muñoz 
y Rodriguez, 2008: 54) 
Respecto al  Proyecto APROLAB II, si  bien se encuentra en una fase de 
ejecución y aun no se han realizado evaluaciones intermedias que den cuenta 
de los avances del proyecto, los logros alcanzados y las dificultades que se han 
encontrando,  la entrevista realizada a la especialista de Educación Técnico 
Productiva, permite recoger una mirada del avance del proyecto18: 
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 Entrevista a Beatriz Alcalá realizada el 16 de octubre del 2008 
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 Entrevista especialista de  Educación Técnico Productiva, APROLAB, 4 de noviembre de 2010. 
Así se señala que  el  proyecto APROLAB II tuvo muchas dificultades 
administrativas para inicio susactividades, incluso quedó suspendido por mucho 
tiempo, hecho que tiene implicancias en el avance del proyecto. Las primeras 
acciones han sido de sensibilización, recién se ha comenzado la ejecución del 
proyecto este año.   A la fecha en el proyecto se vienen implementando varios 
de los componentes como: el desarrollo de la línea de base a cargo de SASE, la 
conformación del sistema de seguimiento de egresados e inserción laboral. 
Asimismo, se están conformando los consejos consultivos, la instalación de los  
comités para que las instituciones cuenten con posibilidades de hacer el 
seguimiento  de aquellos que terminen su carrera o estén llevando a cabo y se 
vienen impulsando las mesas de trabajo que se están desarrollando para la 
actualización del Catálogo (en apoyo al Ministerio de Educación). También se 
viene elaborando la propuesta de articulación con las bolsas de trabajo. En 
relación al proceso de conversión de CETPROS, se señala que todavía existen 
limitaciones en estas instituciones en relación a la aplicación del diseño 
curricular19.  Hay instituciones que  tienen el  diseño curricular pero no logran 
aplicar este diseño en las aulas. El diseño  es  visto como un documento. Se ha 
observado al hacer el acompañamiento a los docentes en las  instituciones de 
formación, los docentes emplean estrategias de trabajo, articulación con el 
sector productivo y talleres que corresponden  a lo que vienen haciendo hace 
diez años. 
Por otro lado se ha tenido que evaluar a muchos CETPROS que han intentando 
desarrollar módulos novedosos, innovadores, pero que no  se sustentaban en 
un diagnóstico de la demanda así como tampoco estaba claro el  desarrollo del 
módulo de acuerdo al enfoque de competencias laborales.  
En relación a los procesos formativos desde el 2008, tras un proceso de 
selección entre universidades públicas y privadas del país, la  propuesta 
formativa  de la  Universidad Wiener, fue seleccionada. Llama la atención que 
sea esta Universidad, de reciente creación y con poca trayectoria en el campo 
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 Entrevista especialista de  Educación Técnico Productiva, APROLAB, 4 de noviembre de 2010. 
dela capacitación haya sido seleccionada. No se cuenta con información que de 
cuenta de los criterios de selección de las universidades. Esta universidad 
desarrolla las diplomaturas de Actualización  en Gestión y Actualización 
Pedagógica  (Diario Perú 21, 2010).  Cabe  Los docentes y directores que están 
llevando estos diplomados señalan los beneficios que reciben de estos 
programas y que les ha permitido mejorar  y/o impulsar sistemas de gestión de 
calidad en sus instituciones de formación en el caso de los directores. Y, para 
los docentes, las diplomaturas les están permitiendo  innovar sus estrategias, 
técnicas y metodologías (Diario Perú 21, 2010).   
Un aspecto en el cual el proyecto ha avanzado es en el equipamiento de los 
talleres en las  instituciones educativas beneficiarias. Así, en el caso de las 
regiones de Ica, Puno, Ayacucho, La Libertad y Piura que comprende 11 IST y  5 
CETOPRO se han equipado los talleres correspondientes  a las actividades 
agropecuarias.  
Pese a que se ha avanzado algunas actividades programadas, el proyecto, para 
los entrevistados, se encuentra en una fase de acercamiento al sector 
productivo, empresarial. También se  señala que el próximo proceso de 
autoevaluación permitirá  dar cuenta del avance del proceso durante los diez 
meses de trabajo20.  Asimismo,  en esta  fase no existe una articulación orgánica 
con el Ministerio de Trabajo y  Empleo (MTPS).  Si bien hay mesas de trabajo 
con el sector productivo  y en  las que participa el  MPTS, no hay un trabajo  
coordinado en relación a las políticas de formación.  “Aparentemente existe un 
divorcio entre estos dos sectores lo cual genera un desorden. Para la  educación 
técnico productiva, para la formación profesional es necesario que ambos 
ministerios sean uno solo, sino no vamos a poder avanzar” 21. 
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 Entrevista especialista de  Educación Técnico Productiva, APROLAB, 4 de noviembre de 2010 
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 Entrevista especialista de  Educación Técnico Productiva, APROLAB, 4 de noviembre de 2010. 
5. Programa especial de reconversión laboral (PERLAB) – Revalora 
Perú 
 
El Programa Especial de Reconversión Laboral – Revalora Perú,  es un programa del 
Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo, que fue creado en marzo de 2009, en el 
marco de la crisis económica internacional, a fin de promover el empleo y proteger la 
empleabilidad de los trabajadores afectados por la crisis económica internacional. 
El objetivo del Programa es: 
 Desarrollar una estrategia preventiva de protección de la empleabilidad de los 
trabajadores de aquellas empresas que puedan ser afectados por el impacto de la 
crisis económica internacional. 
 Brindar servicios de capacitación (recalificación y reentrenamiento), 
intermediación, asistencia técnica y reinserción laboral a trabajadores afectados 
directamente por el impacto de la crisis internacional. 
El Programa cuenta con tres componentes fundamentales: 
 Intermediación laboral: información sobre las oportunidades laborales y 
promoción empresarial. 
 Asistencia técnica: acompañamiento a emprendedores. 
 Capacitación: recalificación y reentrenamiento de trabajadores y certificación de 
competencias laborales.  
Los motivos para la creación del programa recaen en que el Poder Ejecutivo  estableció  
como objetivo de interés nacional asegurar y consolidar el crecimiento económico y el 
empleo ante la actual crisis económica internacional, razón por la cual, mediante 
Decreto de Urgencia Nº 021-2009 se autoriza al Ministerio del Trabajo y Promoción del 
Empleo a crear el Programa Especial de Reconversión Laboral (PERLAB), denominado 
también Revalora Perú. 
El programa inicia sus acciones con un financiamiento de S/100 000, 00 (Cien Millones 
y 00/100 nuevos soles), el cual es incorporado en el presupuesto institucional del 
pliego del Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo.  Estos recursos del Tesoro 
forman parte del Plan de Estímulo Económico del Gobierno, llamado también Plan 
Anticrisis22. 
En el 2009, el programa inicia la  implementación del Registro de Potenciales 
beneficiarios, sin embargo, para esa fecha no se contaba con Calendario de Gasto y por 
tanto no se encontraba en la capacidad operativa – administrativa de brindar los 
servicios específicos propios del Programa de Reconversión Laboral, por ello, el 
número de inscripciones en el referido Registro fue mínimo. A partir de ese momento, 
el Programa estableció como una línea estratégica de acción la ejecución de 
actividades de Promoción, con el objeto de incrementar el número de inscritos en el 
Registro de Potenciales beneficiarios del Programa, beneficiarios quienes en la etapa 
de capacitación pueden adquirir nuevas habilidades que les permite mejorar su 
reinserción en el mercado laboral. Estas actividades específicas de promoción están 
dirigidas a grupos homogéneos de la población (agremiados a Sindicatos, 
Organizaciones Vecinales, conglomerados, entre otros). 
Durante ese año, las acciones del Programa se centraron en el desarrollo de 
actividades de intermediación laboral, asistencia técnica a emprendedores  y 
capacitación a trabajadores afectados por la crisis.  
La oferta de capacitación del Programa enfatizó el desarrollo de competencias 
laborales para el desempeño en ocupaciones de mayor demanda en el mercado 
laboral, como electricidad y electrónica, hotelería y turismo, metal mecánica, mecánica 
de motores, textil y confecciones, sector agrario, administración y comercio, 
computación e informática, construcción, cueros y calzado, carpintería fina  y 
Comercio, entre otras. A la fecha 37,690 personas concluyeron su capacitación en 
ocupaciones de alta demanda laboral mientras que los 4,356 restantes continúan en 
proceso de capacitación.  
Importantes instituciones y universidades del país, como Senati, Sencico, la 
Universidad Nacional Mayor de San Marcos, La Universidad Nacional de Ingeniería, la 
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 MINISTERIO DE TRABAJO, Resolución Ministerial 263-2009-TR. 14 de Setiembre de 2009.  
Universidad Enrique Guzmán y Valle, el Instituto de Formación Bancaria IFB, 
CENFOTUR, entre otras; vienen brindando el servicio de capacitación para el Programa. 
REVALORA: Servicios ofrecidos, Febrero de 2010 
 
Fuente: REVALORA. 
Como se hace evidente, en la figura anterior, REVALORA ofrece: Capacitación gratuita 
en diversos cursos, que tienen demanda en el mercado laboral, y los cuales son 
dictados en organizaciones como SENATI, SENCIO, CENFOTUR para mejorar su 
empleabilidad o desarrollar herramientas a favor de su autoempleo23; existe la 
posibilidad de que los gastos de pasaje sean cubiertos; se genera una vinculación con 
empleadores que requieren de personal con las competencias que se desarrollan en el 
curso, así por ejemplo “se incorpora a los beneficiarios a las bolsas de Trabajo del  
Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo y Bolsas de Trabajo de las instituciones 
encargadas de la capacitación; finalmente se da certificación de los conocimientos 
adquiridos en la etapa de capacitación, lo cual permite ser más empleable”24, más 
competitivo en el mercado al tener la posibilidad de mostrarse frente al empleador 
como un potencial recursos que generara mayor valor en la organización en la cual 
entre a laborar.  
El programa tiene cobertura Nacional, así por ejemplo en sus inicios se priorizo algunas 
regiones como: Ancash, Arequipa, Cajamarca, Callao, Cusco, Ica, Junín, La Libertad, 
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 REVALORA. En: < http://www.revaloraperu.gÓp.pe/preguntas-frecuentes.php >  Fecha de consulta: 3 de marzo del 2010 
Lambayeque, Lima, Loreto, Piura, Pasco, Puno y Ucayali, pero posteriormente se 
amplió el número de regiones a atender, dado el impacto general de la crisis25. 
Por ejemplo, se presenta el caso de  Pasco, donde el  Programa especial de 
reconversión laboral “Revalora Perú” volcó su accionar sobre los trabajadores 
despedidos del sector minero, a partir del 1 de enero del 2008, para brindarles 
capacitación, en instituciones como SENCICO, SENATI y otros con el objetivo de 
capacitar a todos los desempleados del sector minero que afectó la crisis por la baja de 
precios de metales26. 
Además de las condiciones anteriores, se deben cumplir algunos requisitos adicionales 
y presentar  algunos documentos que convaliden ello:  
• “Que el trabajador haya  perdido el empleo a partir del 1 de enero de 2008 en 
cualquier empresa del sector privado. 
• La persona debe haber trabajado en la empresa al menos un mes, de manera 
continua o intermitente.     
• Para  abordar a aquellos trabajadores en situación de mayor necesidad se 
otorga preferencia a quienes cuentan con carga familiar.  
• Por último, el trabajador debe contar con su Boleta de Pago o Recibo por 
Honorarios.  
• Siendo la capacitación totalmente gratuita, durante el período en que el 
trabajador participa del programa recalificándose –en cursos de 3 a 6 semanas 
– no recibe un estipendio para mantenerse”27”. 
(Tostes y Haya de la Torre, 2010) 
En el 2010, mediante Resolución Ministerial Nº 082-2010-TR se aprueba el Plan de 
Trabajo de Certificación de Competencias Laborales en el marco del Programa 
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REVALORA PERU y del Proyecto MTPE – FONDOEMPLEO, contando para su 
implementación con un financiamiento de con S/ 1 500 000 (un millón quinientos mil 
nuevo soles). 
Dicho Plan tiene como objetivo la implementación de la certificación de competencias 
laborales en ocupaciones de sectores productivos priorizados, a través de procesos y 
mecanismos de evaluación del desempeño, y para ello, busca implementar un 
mecanismos de evaluacion de competencias laborales adquiridas a lo largo de la vida; 
desarrollar el reconocimiento de la experiencia laboral a través de un proceso 
confiable y con respaldo en el mercado; desarrollar un mecanismo eficiente de 
orientación para la mejora del desempeño laboral, que fomente la formación continua 
en la población; elaborar y registrar perfiles ocupacionales prioritarios para el mercado 
laboral y el sector productivo. 
En ese sentido,  el Ministerio de Trabajo a través del Programa Revalora Perú, elabora 
y aprueba mediante resoluciones ministeriales, los criterios del proceso de 
certificación de competencias laborales y los protocolos del servicio de certificación de 
competencias laborales. 
Con respecto a los criterios del proceso de certificación se establece que:  
• La evaluación de competencias laborales es un proceso voluntario de 
comprobación de los desempeños, conocimientos, habilidades y 
actitudes de una persona a los largo de la experiencia laboral de acuerdo 
al Perfil Ocupacional. 
• La certificación de competencias laborales es el proceso formal que 
reconoce las competencias y capacidades que una persona posee para su 
desarrollo en el mercado laboral. 
• Los Centros de Certificación son entidades e instituciones públicas y 
privadas; responsables de desarrollar el proceso de evaluación de 
competencias laborales y emitir los certificados de competencia laboral a 
los candidatos que logren aprobar la evaluación correspondiente, los 
cuales serán autorizados por el MTPE. Los Centros de Certificación tienen 
la potestad de acreditar sus propios centros de evaluación. 
Con respecto a los protocolos, se desarrolla a detalle los procesos y procedimientos 
para: 
• Autorización de Centros de certificación de competencias laborales. 
• Proceso de certificación de competencias laborales. 
• Proceso de evaluación de competencias laborales. 
El referido Plan tiene como meta la elaboración de 34 Perfiles Ocupacional de 
competencias laborales de los sectores productivos priorizados, así como, sus 
instrumentos de evaluación; los cuales posteriormente serán registrados en el 
Catalogo Nacional de Perfiles Ocupacionales de MTPE.  Los sectores productivos 
priorizados son hotelería, turismo y gastronomía, servicios, construcción, agroindustria 
o actividades agrícolas, confecciones, transporte, almacenamiento y comunicaciones, 
industria manufacturera / bienes de consumo, Industria manufacturera / bienes de 
capital, Comercio. 
A la fecha, se vienen elaborando los perfiles ocupacionales como los instrumentos de 
evaluación, para ello, se ha trabajado con grupos de expertos técnicos con reconocida 
calidad y experiencia laboral en el área de competencia a desarrollar.  
La metodología empleada en el proceso de elaboración de perfiles ocupacionales de 
competencias laborales, parte de la elaboración del mapa funcional, es decir se va 
desglosando el propósito principal en funciones, bajo una relación de resultado-causa 
donde cada función debe delimitarse y separarse de su contexto laboral concreto. La 
unidad conceptual del proceso es la función, entendida como un proceso integrado y 
articulado de procedimientos que involucran desempeños individuales, dirigidos al 
logro de los objetivos de producción de bienes o servicios, la función es un concepto 
más amplio que el tradicional puesto de trabajo. Posteriormente teniendo como base el 
mapa funcional, se va desagregando cada una de las funciones en sub-funciones y estas 
a su vez en tareas específicas que describen el desempeño de un trabajador en una 
ocupación. 
“En efecto, el referente para desarrollar procesos de evaluación para brindar una 
certificación va a ser el Perfil Ocupacional, el mismo que debe de tener un  contenido 
mínimo como se visualiza en la Tabla 79, cabe resaltar estos perfiles deberán de ser 
actualizados de acuerdo a los cambios tecnológicos y productivos del sector. 
Tabla 1 
MTPE: Elementos fundamentales para 
la definición del Perfil ocupacional, 2010 
Sector económico  
Subsector económico  
Denominación de la ocupación  
Código de la ocupación  
Nivel de Competencia Laboral  
Competencias Básicas 
Competencias Genéricas  
Competencia General  
Competencias Específicas  
Unidades de competencia 
Elementos de competencia 
Criterios de desempeño 
Evidencias (desempeño/producto y conocimientos) 
Contexto de desempeño laboral 
Vigencia del Perfil Ocupacional  
Fuente: MTPE, Resolución Ministerial N° 026-2010-TR 
En tal sentido,  la norma establece que  dichos Perfiles Ocupacionales deben de ser 
refrendados por la Dirección Nacional de Promoción del Empleo y Formación 
Profesional, y que el ordenamiento y organización de los mismos  debe ser realizado 
por sectores económicos a través de un instrumento denominado Catálogo Nacional de 
Perfiles Ocupacionales.”” (Tostes y Haya de la Torre, 2010).   
El MTPE a través del Programa estableció los contenidos mínimos con los que debe 
contar un Perfil Ocupacional; sector económico, subsector económico, denominación 
de la ocupación, código de la ocupación, nivel de competencia laboral, competencias 
básicas, competencias genéricas, competencia general, competencias específicas 
(unidades de competencias, elementos de competencia, criterios de desempeño, 
evidencias de conocimiento/desempeño, contexto de desempeño laboral, vigencia del 
perfil ocupacional. 
Por otro lado, en el marco de la implementación del Plan de certificación de 
competencias laborales, se viene desarrollando el proceso de autorización de centros 
certificadores, a la fecha se ha autorizado a la Universidad Nacional Mayor de San 
Marcos para realizar procesos de evaluación y certificación  vinculados con perfiles 
ocupacionales de Trabajador (a) del Hogar, Cuidador (a) de niños, Cuidador del Adulto 
Mayor; a Instituto L Gordon Blue y a CENFOTUR  vinculado con Perfiles Ocupacionales 
de Cocinero, Bartender, Recepcionista, Mozo. Así mismo, se viene  desarrollando 
procesos de capacitación para formación de evaluadores de competencias laborales 
vinculados con los diferentes Perfiles Ocupacionales desarrollados. Se tiene previsto la 
evaluación de 2 850 personas. 
 
6. Experiencia  Piloto de Normalización y  Certificación  de  
Competencias  del Instituto Peruano de Evaluación, Acreditación 
y Certificación de la Calidad de la Educación Básica- IPEBA 28 
 
Las experiencias piloto de normalización y certificación de competencias desde el  
IPEBA se inician este  año y deberían concluir el próximo año, como señalaron los 
especialistas de IPEBA durante la entrevista29. Estos pilotos responden a la necesidad 
que IPEBA  cumpla con  la función que se le otorga tanto en la Ley del SINEACE, como 
en el Reglamento del mencionado dispositivo normativo. En este último se indica que 
el IPEBA  “es responsable  de desarrollar los procesos de acreditación y certificación con 
la finalidad de garantizar  a la sociedad con el propósito de apoyar a alcanzar y 
certificación con el propósito de apoyar a alcanzar niveles óptimos de calidad en los 
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 Para el desarrollo de esta  experiencias se han tomado en cuenta los documentos proporcionados por 
el IPEBA así como la entrevista realizada el 22 de noviembre a los miembros del IPEBA encargados de 
esta área 
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  Entrevista a Gabriela Arrieta, Directora de Evaluación y Certificación  y Javier  Rodríguez, especialista.  
22 de noviembre, 2010. 
procesos, servicios y resultados educativos” (Reglamento del SINEACE, D.S. N° 18-2007- 
ed, Art.26”)30. 
El objetivo de estas experiencias piloto, de acuerdo al IPEBA, es “evaluar y validar 
metodologías y procedimientos que serán sistematizados y servirán de insumos para la 
aprobación de los reglamentos y procedimientos tendientes a crear un Sistema 
Nacional de Certificación de Competencias eficiente que se articule con una Educación 
Básica y Técnico-Productiva de calidad, que estimule el mejoramiento de la calidad en 
las instituciones  educativas de esos niveles y que responda a las demandas de 
desarrollo nacional” (IPEBA, s/f:2). 
Para el desarrollo de estas experiencias se decidió seleccionar dos ocupaciones  
correspondientes a dos Familias Profesionales que corresponden al Catálogo Nacional 
de Títulos Profesionales y Certificaciones. Las ocupaciones elegidas son las siguientes: 
extensionista rural y productor de plantones de café -pertenecientes a la Familia 
Agropecuaria- y, la ocupación de maestro de obra -que se ubica en la Familia de 
Construcción Civil-.  Cabe destacar que al inicio se pensó  trabajar también en la 
Familia de Hostelería y Turismo en coordinación con CENFOTUR, pero esta última 
institución optó por desarrollar la experiencia de certificación con el  Ministerio de 
Trabajo y del Empleo31. 
Para el año 2011, se ha previsto ampliar las experiencias piloto de normalización y 
certificación a un  número mayor de diversas ocupaciones, las cuales se corresponden 
a las mismas familias profesionales con las que se viene trabajando este año: Familias 
Profesionales de Agropecuaria y la de Construcción Civil.  Entre las ocupaciones con las 
que se tiene previsto experimentar están las siguientes: productores de plantones de 
café orgánico, productores de uvas y paltas, así como empacadores de frutas y 
hortalizas destinados a la agro exportación. 
La selección de las familias profesionales comprendidas en la experimentación toma en 
cuenta, por un lado, la oferta de las ocupaciones estratégicas para el desarrollo y en el 
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 Los Kamayoq   se organizan en la  Asociación Macroregional de Kamayoq del Sur. 
marco de políticas orientadas a contar con una fuerza trabajadora calificada como un 
requisito fundamental para incrementar la  competitividad  que -en el marco de  firma 
de los tratados como el  Tratado de  Libre Comercio- serán demandadas. Por ejemplo, 
éste es el caso de los empacadores de fruta, entre otras ocupaciones32 , que se 
requieren en el mercado de exportación de esos productos.  
Por otro lado, la experiencia piloto de certificación de IPEBA parte del reconocimiento 
de ocupaciones que ya existen como es el caso de los Kamayoq, que cumplen un 
“papel importante en la transmisión de conocimientos de los productores rurales y que 
demandan un reconocimiento de las competencias logradas en el desarrollo de su 
labor”33. El Kamayoq es un extensionista técnico que brinda diferentes servicios a las 
comunidades alto andinas del país y que han aprendido a través de la tradición oral, o 
también han recibido capacitaciones por parte de ONG’s  y de las  Escuelas de 
Kamayoq en diversas habilidades de asistencia técnica como: crianza de ganado 
vacuno, y crianza tecnificada de cuyes y abejas, entre otras. Pese a que estos Kamayoq 
ya ejercen estas competencias, ellos no tienen una certificación que acredite esa 
experiencia y conocimientos acumulados34.  
Una situación similar se observa en ocupaciones menores que son requeridas en la 
industria de la construcción como es el caso de los parqueteros, que no han sido 
certificados. En general, los maestros de obras ocupan puestos de trabajo que 
requieren calificación, tienen reconocimiento en el sector laboral y alta demanda en 
un mercado en expansión como el caso peruano35. 
La experiencia piloto de  normalización y certificación se viene llevando a cabo en 
Cusco, Cajamarca, San Martín y Junín y La Libertad. En relación al financiamiento de las  
experiencias, aquélla se realiza desde el presupuesto asignado al IPEBA.  
Fases de la experiencia piloto 
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 Entrevista a Gabriela Arrieta y Javier Rodríguez, especialistas del IPEBA, 22 de noviembre de 2010. 
33 Entrevista a Gabriela Arrieta y Javier Rodríguez, especialistas del IPEBA, 22 de noviembre de 2 010.  
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 Los Kamayoq   se organizan en la  Asociación Macroregional de Kamayoq del Sur. 
35
 Los Kamayoq   se organizan en la  Asociación Macroregional de Kamayoq del Sur. 
Siguiendo los procedimientos establecidos por el IPEBA para la normalización y 
estandarización de competencias36, las experiencias piloto seguirán las siguientes 
fases en su desarrollo: 1) Preparación del piloto, 2) Normalización o 
estandarización, 3) Evaluación y 4) Certificación. 
Preparación del Piloto 
Esta fase implica  la instalación de Mesas Técnicas en Lima y regiones 
conformada por profesionales  con experiencia en el campo de las ocupaciones 
en la que se desarrolla la experiencia. La finalidad de esta fase es la elaboración 
de los perfiles. Estos se realizan con el conjunto de profesionales que ejercen los 
diferentes cargos en el desempeño de estas ocupaciones con la finalidad de 
determinar las principales funciones, y tareas que implica cada ocupación. El 
enfoque en el que se sustenta el perfil es un análisis funcional y el análisis 
ocupacional. La validación del perfil se lleva a cabo en las regiones, con la misma 
metodología aplicada en el levantamiento del perfil, con la finalidad de darle 
legitimidad y validez a nivel nacional. 
 
Normalización o estandarización 
Durante esta fase se formulan las normas de competencia o estándares de 
desempeño. Para ello se aplica metodologías diversas: talleres, grupos focales, 
entrevistas en campo. Una vez formuladas las normas de competencias, éstas se 
validan a través de Mesas Técnicas  en Lima y en las regiones. 
Evaluación  
En esta fase del proceso, las personas se certifican de acuerdo al desempeño 
elaborado para cada Unidad de Competencia. Las personas obtienen la 
certificación en la Unidad que elijan. Pueden someterse a las evaluaciones que 
deseen hasta completar el número de Unidades de Competencia del Perfil o sólo 
algunas de ellas. 
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 Ver “Procedimientos para la Normalización y Estandarización de competencias”. Documento, mimeo, 
IPEBA,s/f. 
La evaluación se compone de dos partes: i) evaluación de conocimientos que 
tiene 20% del peso total, ii) evaluación de desempeño que tiene el 80% del peso 
total. Para ser declarado competente el candidato debe sumar al menos 90%. 
Certificación 
Esta es la fase final del proceso de certificación. Una característica que se señala 
es que esta etapa será descentralizada y estará a cargo de las entidades 
certificadoras autorizadas por el IPEBA. El proceso  debe ser  supervisado por el 
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Anexo  1: Entrevistas realizadas 
 
Anexo Entrevistas  
 
 
Nro. Nombre del entrevistado Cargo en la institución Fecha 
1 Miguel Jaramillo  Investigador Principal Grade  13 octubre de 2010 
2 Miguel Calderón Coordinador programa  Ministerio de 
Trabajo y Promoción Social  
26 de octubre  de 2010 
3 Billie del  Pino  Especialista  Dirección  de Educación 
Superior Tecnológica  y Técnico Productiva. 
Ministerio de Educación  
3 de noviembre de 2010 
4  Ana Yactayo Especialista   Educación Técnica Productiva  4 de noviembre de 2010 
5 Astrid Sánchez Ministerio de Trabajo y Promoción del 
Empleo 
23 de noviembre 
6 Elizabeth Cornejo Ministerio de Trabajo y Promoción del 
Empleo 
22 de octubre 
7 Emilia Sotelo Ministerio de Trabajo y Promoción del 
Empleo 
3 de noviembre 
8 Gabriela Arrieta IPEBA – Directora de Evaluación y 
Certificación 
22 de noviembre 
9 Javier Rodriguez IPEBA - Especialista 22 de noviembre 
 
 
Anexo  2: IST Públicos seleccionados - Programa Piloto de Formación 
Profesional Técnica 
 
A continuación se muestran los 25 IST Públicos seleccionados, en los que se ha 















02 Chalhuanca Apurímac 
03 San Marcos Cajamarca 
04 Max Planck Huánuco 
05 Huancavelica Huancavelica 
06 Otuzco La Libertad 
07 Contamana Loreto 




Madre de Dios 





12 Alto Mayo San Martín 
13 24 de Julio Tumbes 










16 Villa María Lima 
17 Sausa Junín 
18 Luis E. Valcárcel Moquegua 





























Anexo  3: Ejecución presupuestal anualizada de PROJoven 
 
 
